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概要:大阪府の「教職員の評価・ 育成システムjは、大半の教職員から「効果がないJi適
切な評価方法でなしリと受け止められていることがし、く つかの調査によ って報告されてい
る。そこで、市内のある中学校での取り組みの実態を調査し、現状の課題とその原因の特
定を試みた。その結果、現在学校現場では「目標の具体化が困難であること」、「評価基準
が不明確であることJ、「個人単位で成果を問う方法に疑問があること j、「評価に割ける時
間が足りないこと j が課題となっていることが明らかとなり 、現在の評価システムが 「役
に立たないん「適切な評価方法でなしリと受け止められている理由として特定された。そ
してそれらの原因は、管理職の評価能力や、教職員の取り 組み方の問題とい うよりは、現
在の評価方法が教員の職務や学校組織の性質に十分配慮、されたものとして確立されていな
い問題に起因しているところが大きいとの結論を得た。
キーワード:教員評価、人事評価、業績、学校組織
はじめに
本稿は、大阪市内のある中学校での「教職員
の評価・育成システムj の取り組みを調査する
ことを通して、教員人事評価の現状の問題点の
特定を試みるものである。
現在、日本全国において公立小中高等学校の
教員の人事評価は、従来の勤務評定から能力開
発型の新たな人事評価へと移行している。そこ
では、公立学校・教員不信の高まりと指導力不
足・不適格教員の問題に対応する必要性から、
教員全般の職能向上が目的として掲げられて
いる。そして、意欲と職能の向上には各教員の
能力と業績を適切に評価していく必要がある
とされ、その方法として営利企業での業績主義
型の人事評価の手法を採用する必要性が強調
されている。
しかし、この新たな人事評価については、目
的としている教員の意欲や職能の向上に貢献
しているとはいいがたい状況にあることや、教
員の自律性を阻害し、教育実践の統制など管理
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が強化される形で機能しうる危険性があるこ
とが、先行諸研究によって指摘されている(J )。
また、先行的に実施された都府県での調査で
は、大半の教職員が評価方法を肯定的に受け止
めていない実態が報告されている。例えば、今
回の調査対象である大阪府においても、大阪府
教育委員会による調査は)では、47.仰の教職員が
同システムが「役に立たなしリと回答しており、
「意欲 ・資質能力の向上、教育活動等の充実、
学校の活性化につながる手法として役立つJと
の回答は 13.30/0であることが報告されている。
同調査では、評価方法についても質問をしてい
るが、業績評価について「適正な手法であるJ
と回答した教職員は 8.1%、能力評価について
「適正な手法であるJと回答した教職員は
11.201である。また、大阪府立高等学校教職員
組合によるアンケー ト調査 (2005 年 3~4 月、
2006 年 3~4 月) (3)においても、目的としてい
る教職員の意欲や資質能力の向上、学校組織の
活性化につながっているとは言い難い結果が
.‘ 
されている。
ここで本稿が問題とする論点は、「その原因
は何か」である。現在の評価システムに対する
教員の納得性の低さや効果の低さの原因は、制
度が導入実施後間もなく現場に定着していな
いだけの問題なのか、それとも学校や教職員の
取りくみ方に問題があるのか、または制度に欠
陥がある、もしくは教育現場に適合していない
という根本的な問題があるからなのか。もちろ
んそれらは複合的なものであると考えられる
が、今後、教員人事評価を教員の職能成長や学
校組織の活性化・教育力の向上に実効ある制度
へと改善していくためには、現在同システムが
効果的に機能していない最も本質的な原因が
どこにあるのかを特定する必要がある。すなわ
ち、現在、学校現場では何が課題となっている
かを明らかにし、多くの教員が「効果がないと
感じている理由Jr現在の評価方法を適切だと
感じていない理由Jを特定することが必要であ
ると考える。
そのため本稿では、ある大阪市内中学校の校
長と教諭へのインタビュー調査と、実際の2年
分の自己申告票や評価 ・育成シートの分析等を
通して、アンケー ト等の数量的調査では詳細を
捉えることが難しい校長や教職員の本音を可
能な限り深く追究し、学校現場の実態から現状
の課題とその原因の特定を試みた。
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準的な手順で進められている。具体的には、年;J
度当初に各教員は「学ぶ力の育成Jr自立・8:;(
己実現の支援Jr学校運営Jの目標設定区分に L， 
基づき当該年度の目標と実施計画を自己申告;:?|
票に記載し、管理職と 目標設定面談を行う。そ ・み
して 9月下旬ごろに進捗状況の自己申告を行い lrL 
1月下旬に目標達成状況を文章で記載するとと
もに、「上回っているJr概ね達成しているJr達 !
していなしリの 3段階で自己評価を行い、自己 .:;，
申告票を完成させる。それをもとに管理職は いと
「業績Jr能力Jr総合評価j をSABCDの5段 :
階で絶対評価し、評価・育成シートを完成させ、
3月下旬までに各教員と開示面談を行う。
Z中学校では、 2003年度の試行実施の段階で ;仰
は、「教職員の制度への理解を促すことJを、
2004年度は「具体的な目標を設定することJを‘ i 
強調する形で制度の定着が図られてきており、 ・l
報告されている。向調査 (2006年)では、現在
のシステムで公正 ・客観的な評価が可能かどう
かを問う質問に対して、可能だと「思うJとの
回答が 0.8%、「思わなしリとの回答が 86.1%
であり、多くの教職員が同システムの現在の評
価方法は適切でないと感じている現状が報告
2005年度は「資質能力向上のためにシステムを ・，
活用することJが目指されていた。 ;! 
2.調査方法
以下の調査 ・資料から現状の実態把握と課題|
の特定を行った(4)。
①校長へのインタビュー調査
2006年 3月 2日:約 100分
2006年 3月 17日:約 50分
②2名の教諭 (X教諭、 Y教諭) (5)への
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1 .調査対象Z中学校の状況
Z中学校は、 2005年度の生徒数240名、教職
員数45名(評価対象教員は 23名)の大阪市立
の中学校である。地域的な背景としては、生活
保護を受けている家庭の子弟が多く通う学校
であり、学校教育目標である学力向上の取り組
みの中では、特に基礎学力の定着が大きな課題
となっている。
Z中学校における「教職員の評価・育成シス
テムJは、教育委員会手引きに示されている標
インタビュー調査 〉1
2006年 3月 22日:約80分
③X教諭の 2004、2005年度分の自己申告票
④Y教諭の 200412005年度分の自己申告票 : 
なお、上記に加え、校長八のインタビューの ;慌
際に、全教職員 (23名)分の 2004年度と 200-5~. 汽:
年度分の自己申告票・評価育成シート ・校長へ J J 
の提言シートの 3点を、氏名を伏せて通し番号! ? 
にした資料を準備してもらった。それらに基づ，ふ^
き、同一教職員における自己申告票と評価育成::、
シートの記載内容の比較、前年度と今年度の記::i  
載内容の比較等も行いながら、現状について具!! 
体的に説明をしてもらった。 j
? 、 ? ??? ?
?
. 
3.調査結果
校長と教諭X、Yへのインタビューにおいて
は、主に、「自己申告票(目標設定 ・自己評価)J ' :熟
、 、. 
?
? ?•• 
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「面談(目標設定面談 ・開示面談)J r能力評
価と業績評価Jr評価 ・育成システム全般Jに
ついて、現状がどのような実態であるか、どの
ような効果がみられるか、イ可が課題や問題とな
っているかを質問した。表 1は、得られた回答
内容を要約しまとめたものである。
①自己申告票(目標設定 ・自己評価)
自己申告票を用いた目標管理の現状につい
ては、目標の具体化が定着していないことと、
校務分掌や校内で担っている役割によって目
標設定のし易さに違いがあることが語られた。
.邑喝
また、 l年で成果の出せる目標を設定しなけ
ればならないこと、広範な役割 ・職務の中から
特定の事柄に焦点化して目標を設定しなけれ
ばならないこと、個人の力で達成できる目標を
設定しなければならないことに対して、校長・
教諭ともに共通して、実際の仕事や学校の実態
とズレがあり、難しさや不合理性を感じている
旨が語られた。
②面談(目標設定面談 ・開示面談)
Z中学校では、地域や生徒の現状から、教員 ・
校長ともに急用や不測の事態に対応しなけれ
ばならない事が多いため、面談の日程表を作る
ことが適切ではないと判断された。そのため、
面談は、校長の側で教員の空いている時間を見
計らって声をかける形で、臨機応変に 15分か
ら 30分の時間をとって実施されている。それ
でも、面談が急用で中断されることがあり、十
分に実施できているとは言い難い状況にある
ことが語られた。
面談の効果については、校長から、管理職と
教員の人間関係作りの側面と、日頃から 1対 l
で真剣に話し合う時間をとれない(とりたがら
ない)教員とも話し合う時間をとれる側面で、
うまく活用する意義が見出せる旨が語られた。
しかし、その一方で、日頃から校長とコミュニ
ケーションが密にとれているX教諭やY教諭か
らは、現状のように短時間で実施せざるを得な
い多忙な状況の中で、制度としての面談は形式
的な実施になっている問題が指摘された。
③能力評価と業績評価
能力評価と業績評価については、能力も業績
も評価の基準が不明確であることの問題が特
に強調して語られた。
一25ー
校長は、対象教員との個人的な関係、から評価
が怒意的にならないよう、他の教員、保護者、
地域からの対象教員の受け止められ方も参考
にして総合的に評価するなどの工夫をしてい
るとしづ。しかし、それでも客観的に評価する
ことは難しく、個人の成果については特定しづ
らいことが語られた。
一方、 X、Y両教諭からは、業績評価の明確
な基準や方法が示されていないため、自己申告
票での自己評価は主観的にするしかない現状
にあることが語られた また基準があいまい
なため、自分の受けた評価に納得することが難
しく、また、今後に活かすことにもつながらな
いことが指摘された。
④評価 ・育成システム全般
システム全般に関しては、校長、教諭ともに、
教員の職能向上という目的に異論はないが、現
在の方法には問題があり、効果があるとは思え
ないのが本音であることが語られた。
評価者側である校長からは、立場上言いにくい
が、自分自身も現在の評価方法には納得してお
らず、客観的な評価と個人の成果を特定する事
が難しいことから、自信をもって厳しく評価で
きないとの悩みが打ち明けられた。
一方、教諭側からは、評価基準が不明確なう
え、観察 ・面談等、評価に割ける時間が校長に
十分に無いなど、評価の信頼性 ・妥当性にかか
わる条件がまったく満たされていない現状で
は、効果よりも弊害の方が心配であるとの思い
が語られた。また、自己申告票を作成したから
といって職能が向上するわけで、はなく、職能向
上にどのように繋げるのかが不明で、ある点が、
問題点として指摘された。
4.現状の課題とその原因
Z中学校での調査結果からは、主な問題点と
して「目標の具体化の難しさの問題Jr不明確
な評価基準Jr個人単位で成果を問う方法の問
題Jr面談 ・評価に割ける時間の問題j の 4点
が確認できる。そこで、これらの問題の詳細か
らその原因について考察する。
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表1校長・教諭の主な回答内容
校長 教諭
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-目標をできる限り具体化してもらうように強調
.目標の意図と具体的な中身を尋ねることで目標
の具体化を支援している
・校務分掌の責任あるポストについていない教諭
は「学随筆営Jについての目標が書きにくし、
・自分ひとりのカでなんとかなる目標は限られて
おり設定が難しし、
・一年で達成できる目標が少なく、毎年同じ目標
になっている者もいる
・目標の具体化が未定着
・目標(仕事)の範週の限定・焦点イじが困難
-対象教員の空いている時間をみつけて臨機応変
に実施してしも(スケジュール化は困勝
-管瑚哉との人間関係作りの側面の効果が大きい
.プラスの面を伝えていくよう努めている
-具体的なエヒ。ソ ドーを根拠として示して言斬敵吉
果を伝えている
-通常なら忙しくて 1対1で真剣に話し合いをす
る時間をとれない(教員がとりたがらなし、)場合
でも、システムとして強制力を持っているので、
話合いの時間をもてる
-落ち着いてじっくり話し合えるようなまとまっ
た時間がとれない
・年2回実施の現状で手一杯(これぶll:は無理。
・評価においては、対象教員の同僚、保護者、地
域からの受け止められ方キ話も含めて総針句に評
価するよう心がけている
・能力評価は自校に必要な能力だと思っているも
のに照らし合わせて矧面している
・校務分掌の長などは矧面しやすい
・ある先生ひとりのカのみで達成されたといえる
親調を特定することは難しし、
・あまり客観的に見ることができていない
・能力は毎年毎年変イヒするものでもないため、イ
メージが出来上がり固定化してきでしまう
・来年度の人事と照らし合わせて今年度の評価結
果からアドバイスをする形で活用している
・公務員としての服務や、仕事の締め切り、職務
上の態度など、今まで甘かった部分をひきしめた
り、意識させるきっかけにはなると感じている
・校長の仕事が育成システムに割かれる部分がも
のすごく多い
・現在は教員をはげますきっかけとしてなんとか
活用しようとしているが、給与に反映していくと
なると、現状の方法では教員に説明する面でも自
身が術与してやってし、くという面でも難しし、
-目標は具体的に、かつ1年間で達成できるもの.
にしている∞
・目標ぽすぐに (1年などで)達成で、きないので、
次の年も継続して同じ目標設定になる (y)
・自分達には役に立っていない (XY)
・これを書かなければ目標設定や目標を意識化で
きない人には役立つかもしれない(x)
-個人単位、分解した項目のもとでの目標設定と
いう方法が、学校の実態に合ってし、ない (y)
・本来紙一枚だけに書ききれるものではないので、
現在のような自己申告票なら無い方が良い∞
.日ごろから校長と話持絵の多い自分達にとっ
てはこの面談はあってもなくても同じ (XY)
・面談で「あなたはAですよJrBですよJと言
われるのは、見えない上下関係の圧力がかかって
くるようにJ惑じる(刃
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までできれば「達成したj といえるかが明確な 引
目標を設定することが求められる。 " ~ ~1 
しかし、校長からは、教員の自己申告票を資 対
①目標の具体化の難しさの問題
自己申告票の目標設定にあたっては、最終的
に業績評価を行うため、極めて具体的で、どこ
? ?っ
-本来の目的からいえば激村代は雲隠終わらな
いぽずだが、現状の学校運営上では 1時間以上の・
イづまな時間を設けての実施は不可能 (y)
-自己評価は主雛匂こ行うしかなし、(刃
・管瑚哉が事細カヰこ観察できなし、中での評価は個
人の湘断になってしまう(的
・「期待される能力jの「期待しているJの崎働=
がわからないし、「誰にJ期待されている能力なの
かが重要だと思う (y)
・何がAで何がSか、明確な基準がない (y)
-業績評価の基準の「非常にJや「大きくjとい
う表現があいまいすぎて基準になっていない∞
-目的は間違ってし、ないが、方法論としてぽすご
くしW、かげんな評価システム (y)
・雑務が増えただけで効果が無い (XY)
・自己申告票を書いただけで資質や意欲が向上す
るとは思えない∞
・資質向上のための努力協必要だし、そのような
意識のある教員をいかに増やすかが重要だが、こ
のシステムでそのような意欲のある教師が増える
とは妻低思えずむしろ弊害を，L配する (y)
・管瑚践の矧面カと人柄、教員からどれだけ信頼
されているかが重要だと思う∞
教員人事評価の現状と課題
¥ 料にいくつかの例を示しながら目標設定の具
体化が難しい現状が説明された。
子 例えば、自己申告票の 「学ぶ力の育成Jの項
目では、「ひとりひとりの学習到達度をつかみ、
それを個々に評価し、さらなる学習支援をすす
め、ひとりひとりの学力の向上をはかるJ、「自
立・自己実現の支援j の項目では、「仲間 ・友
人を思いやれる生徒の育成(相談活動の充実、
家庭訪問の充実、教師・ 生徒の問題解決力の育
ラ 成)Jといった目標が設定されている。
ところが、それらの目標のほとんどは、「今
年度どこまで達成できれば良しとするのか」が
L 不明であり、最終的に教員個人の「業績Jとし
て、「上回っているJi概ね達成したJr達して
いなしリを客観的に判断できる基準がどこにも
ない。表2にX教諭の、表3にY教諭の、 2004
年度と 2005年度の自己申告票の記載内容を示
すが、そこに記載されている目標についても同
様のことがいえる。
しかし、ここで重要な論点は、それが、教職
/員が目標を具体化できていないことが問題で、
三 もっと具体的な目標を設定できるようになれ
って言うところを、校長として、「よし、が
んばれよ~。来年は60にしたらええがな-."0 J 
とか言う。そんな問題でもないと思うんやね。
だから、その中身もあるし。(中略)
たとえ 12号であってもね、良いことであ
って。それを目標設定としてね、例えば、こ
れを、「例えば具体で何するのJって言った
ら、「学級通信で保護者に喜んでもらえるも
の」という話になった時にね、「保護者も喜
び、子どもたちもそれを見て、何か、次の、
明日からの教育活動に活かせるようなものJ
となったら、「具体Jではないんですよね。
，、
いう意識が教職員に浸透していなしリことや、
川 「目標の具体化に教職員が慣れていなしリこと
よりも、「業績評価が可能な水準を満たした具
体性のある目標を設定しづらいj点にあるので
4 はないかと考えられる。
この点について校長からは、同システムに
と おけるこれまでの3年間の目標設定の取り組み
山・ についての話の中で、 rwより具体に』と言って
も、なかなか具体化できないというかねJとい
Af， う言葉が聞かれ、目標の具体化の難しさが次の
タ ように諮られた。
〆
ばよいという類の問題なのかということであ
デ る。現在の目標の具体化の難しさの問題は、目
指す方向性 ・目標自体には問題ないが、「業績
ー評価の目標としては具体性に問題があるj とい
う性質のものである。つまり、問題の本質は、
「具体的な目標を設定しなければならないと
ィて
つまり、最終的に結果(成果)を「業績j と
して評価するために、客観的な評価が可能な目
標を設定しなければならないとなると、 roo
を何回は行うJiOOを何人にするj というよ
うな、教員が取り組もうと考えている活動の、
本来の教育的な目的や意義に沿わない目標を
立てざるを得なくなる点に、目標の具体化が困
難な原因があると考えられる。
また、年度当初の段階で 1年分の具体的な手
段まで決定して目標設定することの難しさや、
それが教育的に妥当なのかという疑問が校
長 ・教員の中に現れてきているという。
????
? ?
?
?， ， ??
校長 : ()内は筆者による意味の補足
例えば目標設定した時に r(学級通信を)
50号書きますj と、今年はね。で、 50号書
いてr50号書きましたJ0 r良くやったなあ!J 
校長 : ()内は筆者による意味の補足
具体を、その「シートに設定しなさいj って
言うことがね。というよりも、やりながら、
目標っていうのは、より良いものにこう作り
変えていけるもので、パーンっと (目標設定)
やって、バーンと (評価)やって、「できた
/できないj っていうのは。教育の世界では
なかなか…。(中略)
例えば、「生活指導部、今年何やる ?Jって
言ったら、やっぱり、「子どもたちの自主活
動を活発にしようと思う」と。「具体は?J
つてなったら、やっぱりそれがやっていく中
で、「運動会の中でこんなことやっていこう
かな、今度はJとか、「文化祭ではこんなこ
とやろうかなJとか、それが年度当初にはな
かなか (具体化できない)。 ま、そういう (現
在の自己申告票に書かれているような)漠然
とした目標設定はできるんやけれどもねえ。
?
、?
?
?、?
?
?
??
?
?
? ? ?
??
?
?
?
?? ?
?
? ?
?
??
?
??
，?
?
， ， ，
? ? ?
，?
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，?
?
?
?
?
?
?????
?
?
??
?
?，?
?
??
?
??
?
??
?
???
?
，?
?
?
?
??
?
? ?
?
??
? ?
?
?
?
?
?
??
??
，?
X教諭が自己申告票に記載した内容表2.
(2004年度)
目標の達成状況
4・
????
。
?…?
?
?
?
?
一
?
?
?
???
?
「??
??
? ?
?
?
?
設定目標
-概ね達成している
【達成状況】
様々な教材を利用しながら、生徒の興味 ・関心を引き出して|
授業をすることができた。また机の配置など工夫を行い、学If 
びあう集団の育成につとめた。
習熟度~fJ授業を試行して、基礎基本の定着をはかることがで I: 
きた。
【今後の課題】
より個に応じたプリントの開発研先
習熟度別授業の研免
園概ね達成している
【内容・実施計画】 |【達成状況】
生徒の生活背景を含めた理解を深め本人の意欲向上につなげ|日々の生活指導や教育相談の中から、生徒の生活背景を含め
る助言を行い進路指導につなげていく。 Iた理解に努めてきた。
・日々の生徒の実態把握に努める |様々な場面で進路を意識させながら、生徒の意欲を高めると
・本音の人間関係づくりをすすめる !ともにアドバイスを行ってこれた。
・卒業生の実態の把握に努め、生きた進路指導につなげてい|【今後の課題】
く |日々の教育活動の継続
進路に関わる情報収集
・概ね達成している
【達成状況】
粉才 ・授業研究を校内全体でよりカを入れるための推進を実
施することができた。また、学力向上にむけての本校の現状
を把握するためのデータ集約をおこなってきた。
・学力向上にむけた授業改革、教材研究の推進 |進路にむけての意欲を高めるとりくみ「卒業生に聞くJr社会
・進路についての学習と意欲 ・関心を高める取りくみをすす|人に聞くjなどの企画をおこなった。
める |【今後の課題】
以上3点、を柱と した学校全体での改革をすすめる。 ト 授業研究、耕オ研究の更なる推進を行う
・様々なデータ分析から、 本校生徒の学カ向上のとりくみに
つなげていく
【目標設定区分:学ぶカの育成】
【内容・実施計画】
生徒の興味 ・関心を引き出しながらの授業展開と基礎基本の
定着をすすめる耕オの開発。
・身じかな出来事や文化から異文化瑚写につなげる
.視聴覚紛才をはじめとする様々な耕才の利用
-個に応じた教材の開発と利用
・生徒同士の学びあう集団の育成
【目標設定区分:自立・自己実現の支援】
【目標設定区分:学校運営】
【内容・実蹴十画】
本校の課題である学力向上を軸にした教育改革の推進をす
る。
・本校の学校実態の調査と分析
(2005年度)
目標の達成状況設定目標
であったので省略した持 T
にあった授業のあり方ぞ形態について研究をす寸めてきた。ま
たショー トステツプ教材の作成にもと りくんできた。
【今後の課題】
習熟度別授業のより効果的なあり方の研究
・概ね達成している
【達成状況】
表面的な関係ではなく、たえず生徒の生活背景を意識に入れな
がら、 本音の人間関係づく りに努めてきた。また卒業生の情報
もしっかりつかみ追指導にあたってきた。
【今後の課題】
様々な複雑な生活実態は多くなってきている。
生徒とつながるとともに保護者との連携をより強化していか&
なければならない。
・概ね達成している
【達成状況】
教育改革担当として2年目。授業カ向上にむけた全体校内研修.
会の実施や、キャリア教育の推進、 ショー トステップ教材の整
備などを軸にとりくみをすすめてこれた。
校内教職員の学力向上に向けた方向性をしめしてこれた。
【今後の課題】
校内授業研の内容をさらに深めていくことにより、教員l人 1I 
人の授業カ向上にとりくみ、 生徒の学カ向上のためにとりく 酌
む。
【目標般定区分:自立・自己実現の支媛】
【肉容・実施計画】
生徒の生活背景をうけとめて生徒理解を深め、人間関係の深化
をはかり、本人の意欲向上につながるサポートを行い、進路指
導につなげていく。
・日々の生徒の実態把握に努める
・本音の人間関係づくりをすすめる
・卒業生の実態把握に努め、助言をす寸めるとともに、実態を
もとにした進路指導をす寸める
【目標訟定区分:学校運営】
【肉容・実施計画】
本校の課題である学力向上を軸にした教育改革の推進をする0
.学力向上を目指す授業改善をすすめる
・教材の開発整備と、その利用についての研究
・進路についての学習と意欲、関心を高めるとりくみをすすめ
る
・本校の学力実態や生活実態の把握
・様々な実態と取りくみから学力向上に向けての分析をする
以上5点を軸に学校全体で改革をすすめる。
??
?
? ?
? ?
?
?
?
，
?
?
?
?
?
??
?
??
?
?
，・
. ， 
• 1; 
【目標設定区分:学ぶカの育成】
【内容・実飽計画】
・基礎基本の定着をすすめる紛の開発 |校械類 や習熱闘リ授業のとりくみから、本校の生徒の実態
・生徒の実態把握に努め、 興味関心を引き出しながらいかに学
習につなげるかの研究
-習熟度別授業など授業形態と学力向上の研究
-概ね達成している
【達成状況】
「概ね計画どおり進んでいるj*進捗状況については両年度と も全項目
-28-
教員人事評価の現状と課題
表3. y教諭が自己申告票に記載した内容
: '-，- :2004年度)
-‘ 
・.
宅
、¥、
司、‘ー-
一『
--
/ 
ノ
-・・4
設定目標
【目標設定区分:学ぶカの育成】
【内容・実施計画】
-達していない
【達成状況】
目標の達成状況
・教科指導においては、初才、教具の精選及び制作により、 ・教材や教具は工夫しているが、学力の向上には結びついて
いない。学力の向上を目指す
-放課後やテスト前の学習会の実施
.ショートステップ教材の作成
・宿題プリントの作成
【目標設定区分:自立・自己実現の支援】
【内容・実施計画】
・人格噂重の教育の推進
.進路獲得の為の支援
.集団行動において社会性の育成
【目標設定区分ク梓お軍営】
【内容・実施計画】
・教育改革の推進
.生徒会の活性化
・教職員との協力連携
(2005年度)
設定目標
【自榎設定区分:学ぶカの育成】
【内容・実施計画】
・教科指導においては、 研修を深め指導
力向上に努め、生徒の学力向上を目指す
.放課後やテスト前の学習会の実施
・ショートステップ教材の充実
-宿題プリントの作成
【目標設定区分:自立・自己実現の支援】
【内容・実施計画】
・人権尊重の教育の推進
.進路務専の為の支援
-集団行動において社会性の育成
【目標設定区分:学中お塞営】
【内容・実施計画】
・教育改革の推進
.生徒会の活性化
・耕 議員との協力連携
・会議の為、前謀後子どもについてやれない
【今後の課題】
意欲をひきだす工夫
・達していない
【達成状況】
・いまだに人をちょくって遊ぶなどの行為がある
.現実の認識の甘さ
【今後の課題】
卒業に向け、社会性の育成と進路の確定
・達していない
【達成状況】
・子ども達に学力をつけるためいろいろと模索しているが、
効果的なものには到っていない
-生徒会は今年度より担当したので自分としての目標には達
していない
-自分自身が仕事を計画するのが遅いため教職員への連絡が
遅れがちである
【今後の課題】
進捗状況
-計画どおり進んでいない
【進捗状況及び課題】
・生徒会の指導と、総務との兼務は、な
かなかうまく進まず、活性化させること
ができない
・剃議員との連絡面でも、連絡がうまく
伝わっていない為、仕事が停滞している
.どのように計画変更すればよし、かわか
らない
目標の達成状況
園概ね達成している
【達成状況】
選択教平内放課後の学習会なと。にショー
トステップ粉オを使用し、成果がでてい
る。
【今後の課題】
プリント学習の際は、 理解しているよう
だが、実際の訴験形式ではまだまだ定着
したとはいいにくし、。
・紛3達成している
【達成状況】
私立受験者は全員合格し、公立に向け
個々の支援を行っている。
【今後の課題】
他君に対する思し、やりがまだ不オづまな気
がします。
・達していない
【達成状況】
絵将として、学年運営しながら進路支援
ならびに生徒会への指導は、現知今に無
理があった。
【今後の課題】
仕事内容の精選
*2004年度の進捗状況については全項目未記入で、あったので省略 した。
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教員の仕事の中でも中心を占める教科指導や
学級経営などの教育活動は、おおまかな長期的
な目標のもとで、年間を通してその時々の子ど
もの状況等に合わせて、臨機応変に対応する形
で営まれている。いいかえれば、目標達成のた
めの具体的手段は、自の前の子どもの様子や学
力の獲得状況に合わせてその都度選択決定さ
れ、子どもの状況によっては目標自体も何度も
設定し直されるかたちで教育活動は営まれて
し、る。
実際に筆者が一年間を通して X、Y教諭の習
熟度別授業に共同でかかわった際にも、当初設
定していた目標は、回を重ねるごとに変更せざ
るを得なくなっていった。例えば、表3におい
てY教諭が 2005年度の「学ぶカの育成Jの目
標に設定している「ショートステップ教材の充
実jについても、数回の授業実施の後に、その
量の多さが一部の生徒たちにとっては学習意
欲を削ぐ原因になっているのではないかとの
考えに至り、むしろ問題を精選し数を減らして
いった方が良いのではないかと方針を変更し
た。この場合、「ショートステップ教材の充実j
という目標の達成度合いは、「業績j としてど
のように客観的に評価すればよいのだろうか。
また、目標変更後の「教材の精選Jができたか
否かは何をもって判断すれば良いのかと考え
ると、「業績Jとして客観的な評価が可能な水
準まで目標を具体化することと、教育的意義を
両立させることは非常に困難であることがわ
かる。
したがって、年度当初に設定する目標が、必
然的に漠然とした方向性や最終的に到達した
い理想、のようなものになりがちであり、目標の
具体化が難しいことは容易に理解できる。もち
ろん、年度当初の段階で具体的な目標を設定し、
その実現のための手段までを計画することが、
教育上必要である事は疑いない。しかし、現状
のシステムの中では、それが客観的な「業績J
として評価が可能であるという意味での具体
性が求められるため、目標の具体化の目的が、
本来の「教育活動のためjではなく「業績評価
のためJに傾斜せざるを得なくなっている点に
問題があるといえる。
②不明確な評価基準
?， ， ??? ? ?
?
?，?
?
?
， ，， ，
??
?
??
業績評価は、自分が設定した目標について自141
己評価し、校長からの評価を受ける。その際、1lz
f上回っているJr概ね達成しているJr達しで j
いなし、Jを正確に判断できる基準がどこにもな!¥1i;
く、現実には自己評価も評価者側の評価も、動
意的、個人の主観的なものにならざるを得ないl
実態にあることが語られた。 ?，??，????
?? ????
?
Y教諭:
こう明確な基準がないんですよね。さっき言| 言
ったみたいにね。例えば、営業なんかであれ!
ぱ、売上がいくらってはっきりした明確なも が
のがでるけれども、その、明確に示せるもの
が何もない中で、(中略)いったい何を使つ'
て、判定するんだ、という明確なものがどこ::iた
にも存在しないじゃないですか。どこまでど!
うなったら「概ね達成できてj、「上回っててJ'm
f達成してないjかっていうのは、個人の判I' ;ヨ
定によるじゃないですか。
. .ー・u
.・ー
X教諭:(能力評価の基準を見ながら)
これも具体的に、ほな、「非常にjの「非常JI ぼ
っていうのは、何が「非常」なのかっていす
ことと、「大きく関与するJと書いてある、「寄
与するjの「大きくJというのは何なんだ、:
と。
'_ J旬、
‘e .ー
.
， ?
?
?、
??
評価者側の校長からも、いくら公正・客観附
な評価を心がけても、明確な基準がない中では !冷
評価が主観的にならざるを得ない実状が、評価|
者側の悩みとして語られた。
X、Y 両教諭からは、現在の評価システムに
納得できない最も重大な問題点として、この能
力と業績の評価基準が不明確である点がイン
タビュー中何度も強調して語られた。
明確な基準がない中では自己評価すら主観
的・恋意的に行わざるをえず、当然、教員側の
自己評価と校長側の評価にズレが生じること
もある。例えば、 Y教諭はよ設定した目標が当
該年度だけでは到底達成できるものではなか
ったため、表 3に示したように、「達していな
いj と厳しく自己評価を行った。それに対し校
長は、一定の成果は出ていると判断し、 f概ね
-30-
亀ふ
教員人事評価の現状と課題
④個人単位で成果を問う方法の問題
成果を個人単位で問うことが困難であるこ
と、また、校長、教諭ともに、教育活動の成果
を「業績Jとして個人単位で問う必要性や妥当
性に疑問を抱いている現状が語られた。
校長 :
例えば、運動会で、「このような今まで流れ
でやっていたものを、こういうふうな流れで
学校行事を作っていきたいJというように、
一人の先生が書いたら、それは一人の力でな
い。(中略)
特に学校運営なんかに関わったら、自分ひと
りでどうにかなるものでもない。それなら、
って考えた時に、「私の一存では」とかいう
ね、ところもあって、「私一人がやったので
はないj とかいうとこがあってね、みんなの
力があってできたんや。だからそのへんのこ
とで、目標設定がやりにくいと思ったり、自
己評価も明確に「これは私がやったから、で
きたんですj なんて言える内容のものってい
うのは、教科指導でね、自分の授業の中のひ
とつならできるけど、「自立自己実現の支援J
とか、「学校運営」なんていったら、「私がや
ったからこの子がこんなに成長したjのでは
なくて、私の他にカウンセラーがおり、いろ
んな先生がおり、ゃったから、側面からのパ
ックアップがあって、はじめて成り立ったん
だから。その子のね。だからそういうところ
を真剣に考える人ほど、目標設定はなかなか、
ね。
Y教諭 : ()内は筆者による意味の補足
(目標設定やその評価といった取り組みは)
従来学校の中で、教育部の指導計画とか、教
科の指導のありかたとかね、学校経営とかそ
のへんで、教育指導計画っていう中で、話し
合われて来たもの。そうしたら、学校として、
うちは、この学校はこういう目的でやってる
んだけれども、最終反省の中で、この計画に
関しては、今年度はそれぞれの努力で、残念
ながら足らない部分があったから、できてい
ないから来年こうしましょう。っていうのは、
わざわざ、その会議で言えば良い話を、この
達成したJと評価しでもよいのではないかと面
談で話をした。しかし、明確な基準がない中で
は、互いの判断や主張がなかなかかみ合わず、
議論が平行線のまま納得できずに終わる場合
や、納得はしていないがとりあえず形式的にど
ちらかの評価に合わせて提出する場合がある
ことが実態として語られた。
そのような現状から、X、Y両教諭は、当シ
ステムを「目的は間違っていないが、方法論と
してはすごくしW、かげんな評価システムJと表
現し、妥当な評価方法であるとは受け止められ
ず、意欲や職能向上への効果があるとは到底考
えられないとの思いを語った。
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③評価・面談に割ける時間の限界
Y教諭へのインタビ、ューでは、 一つ一つの項
目について、今年度の取り組みを細かく振り返
り分析をし、今後の改善策について考えたり、
具体的なアドバイスを受けたりするような、教
員の職能向上や学校改善につながる内容の濃
い面談を実施するためには、少なくとも 1時間
は必要で、あることが語られた。しかし、 個別の
教員に対してそれだけの時間をとって面談を
行っていく事は、学校運営に支障をきたすとい
う意味でも、管理職が他の職務に忙しい中でそ
れだけの時聞を捻出できないという意味でも、
実質不可能で、あるという。
また、面談だけに限らず評価の全般にわたっ
て、校長が全教員の取り組みを十分に観察する
時聞がない点も、評価の信頼性 ・妥当性の面か
ら問題があると語られた。
Z中学校では、教育委員会によって示されて
いる標準的なスケジュールのように円滑には
進まず、全体的に1ヶ月程度多く時聞がかかっ
ているのが実状である。評価・ 面談に割ける時
間の限界については、校長へのインタビューに
おいても、現状でほとんど限界であることと、
この取り組みをより実効あるものにしていく
ためにこれ以上の時間や手続きが必要となる
と、より「評価・ 育成システムjに専念できる
ように他の職務を削減するなど、条件の整備が
不可欠であることが指摘された。
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自己申告で個人にこうやって書かせて、わざ
わざ時間とって(個人で)面談やってね、そ
れで、じゃあいつたいどこを見てその判断し
てるのかという明確な基準も示されない。
学校教育における教育活動の成果の多くは、
教職員集団や場合によっては保護者や地域と
の協力によって達成されるものであり、特定の
教員個人の成果として明確には把握できない
特徴をもっ。そのため、校長や教職員には、個
人の目標や成果として設定・評価する方法が実
態に合わないと感じられるのだろう。また、こ
れまで教育活動の成果は教科や学年といった
教員集団の中で確認し、次の教育活動へと活か
してきたところに、管理職と 1対 1で面談を行
い個別に成果を評価するとし、う方法が導入さ
れた。そのため、従来までの学校の組織運営の
実態とズレが生じ、本当に職能の向上や組織の
活性化・教育力の向上に資する評価方法として
妥当なのかという思いにつながっていると考
えられる。
おわりに
本調査でインタビューを行った校長・教諭は
ともに、教員の職能向上という評価の目的につ
いては意義を認めていた。また、これまで学校
現場では、常に目標を意識して教育活動に取り
組み、その到達具合を入念に振り返り、次なる
教育活動に活かすというサイクルが、必ずしも
十分に機能してきたとはいえない反省から、そ
のような機能を持った評価の必要性は強く感
じているとも語られた。しかし、少なくとも現
在の評価システムは、そのような評価にはなっ
ていない旨が強調された。
Z中学校の実態から明らかとなった 4種の課
題は、制度の成熟度や定着度の問題や、学校現
場での取り組み方の問題というよりは、現在の
評価方法に原因があるというべき性質のもの
で、あった。具体的には、明確な基準がなく人事
評価として成立する条件を満たしていない点、
「教員のj人事評価として妥当な、学校組織や
教員の職務の性格に適合した評価方法が確立
していない点が、現状の本質的な問題点である
といえる。それらは、評価システムの根幹に関
わる問題であり、時間を経れば定着して解決すa!.jF:
るという類の問題や、評価者の評価能力を高めiL!til
れば解決するという類の問題とは考えにくい。 11: 
したがって、学校組織や教員の職務の特徴にiぜい
適合した評価方法の模索と方法論の確立が、制
度上、実践上の両面において必要である。教員.l，
評価研究においても、理論と実践の両面から、: 14 
f教員のJ人事評価が成立する条件を明らかに|
する研究の蓄積が求められる。
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(1)例えば、以下の諸研究によって指摘されl d 
ている。勝野正章『教員評価の理念と政策一日i
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本とイギリス-~エイデ、ル研究所、 2003 年。岡
村達雄「教育改革と教員管理制度の変容一管現
機能としての<評価>をめぐってーj関西大皐
文皐舎『関西大撃文皐論集』第 51巻第 4号、 1
2002年、 77-104ページ。酒井博世「教師の専
門性と教員評価J日本教師教育学会編『講座教
師教育学第 I巻教師とは-教師の役割と専
門性を深める』学文社、 2002年、 179-192ベー
ミ/。
(2)大阪府教育委員会「教職員の評価・育成
システムに関するアンケート調査J(2004年 2
月)
(3)大阪府立高等学校教職員組合 rw評価・育
成システム』府高教・全教職員アンケート集計
結果J2006年、 rw評価・育成システム本格実施
初年度』府高教・全教職員アンケート集計結果JI
2005年、を参照。 2007年 3月 31日現在、大阪
府立高等学校教職員組合のサイト内の「資料JI
にて閲覧可能。
(http://osalra ~fuko.dyndns.org/) 
(4)筆者は、本調査に先立ち、 2005年度の 1
年間、同校の学力向上プロジェクトの共同研究
に参加し、 X、Y教諭と共同での授業・教材の
企画・反省や、 13回の習熟度別授業支援等に携
eわったという背景がある。本稿での調査結果の
分析・考察には、その際に把握した同校の教-脅 ;
活動の特徴や生徒・学校・地域の実態に基づい
た解釈も含まれており、いくつかの事例につも¥
ては本文中でも取りあげる。
(5) 2005年度の両教諭のプロフィーノレは、株
のとおりである。
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.x教諭:英語科教諭、在職 11年目
1年目)、教務部教育改革担当。
.y教諭:数学科教諭、在職 17年目(現任校 7
、年目)、 3年総務担当。
教員人事評価の現状と課題
(現任校
[付記]
本稿は、日本教育経営学会第 46回大会(平
成 18年 6月 4日)にて口頭発表を行った際の
原稿に、力日筆 ・修正を加えたものであり、博士
論文 :W教員人事評価の理論と方法に関する研
究-教職と学校組織の視座から-j](大阪市立
大学平成 18年度博士論文)と一部重複する部
分がある。
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